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How organizations work with their personnel strategies has changed a lot over time and today most of 
them have some kind of function specialized on personnel, this profession is today called Human 
Resources (HR). Its practitioners is seen as experts on questions regarding personnel and work life. To 
some extent the profession today further requires an education within personnel science  as a form of 
qualification for its practitioners. At the same time the HR-practitioners today have a various 
background both academically and professionally. In recent years there has been two societal changes 
that our study builds upon. Those are the HR-profession discussed endeavor to become a 
professionalized profession and also the academicization of the european society which has affected 
the designs of schools in Europe, including the personnel science education. 
This paper draws on empirical data consisting of job advertisements from the beginning of the 1950’s 
until today, year 2019. The aim is to see if and how societal changes takes expression in job 
advertisements directed towards the HR profession. From a historical perspective we aim to examine 
how the profession’s development, a endeavor against a professionalization, as well as the 
academicization of the school have been expressed in job advertisements, and over time how the 
language and layouts of HR-professionals job advertisements and it’s requested competence 
requirements has changed in relation to those developments. 
The study was conducted through a discourse analysis and a thematic analysis of job advertisements. 
The method made it possible for us to investigate if job advertisements reflects societal changes 
throughout history. We used Fairclough's three-dimensional model for our discourse analysis because 
it’s a suitable model for a discourse analysis in general and that it is well compatible for studies of job 
advertisements. A discourse analysis can be used with the purpose to create an increased awareness of 
the language's different discourses and the impact that social practice has on language, which also fits 
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our study's purpose to investigate different discourses in relation to societal change in job adverts for 
the HR profession. 
The results in our study reveal that today’s HR profession still can be seen to have an endeavor 
towards becoming a professionalized profession. Yet today we cannot define the profession as 
professionalized in relation to what is requested in recent job adverts in this study. The study also 
reveals that along the side of the academization of society the employers has increased the request of 
educated HR-personnel. We draw the conclusion that our study further shows that the development of 
human resources is an effect of its surroundings and that the HR profession will continue to develop in 
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Idag har de flesta organisationer någon form av personalfunktion som arbetar med 
personalrelaterade frågor. Yrket som vi idag kallar för personalvetare har förändrats kraftigt 
över tid, men det går att spåra personalarbete långt bak i tiden. Ulfsdotter Eriksson (2013) 
beskriver att personalarbete under början av 1900-talet var en roll som såg till 
industriarbetarnas hälsa men att det idag är en roll som syftar till att för organisationers 
räkning arbeta med personalfrågor på ett målmedvetet sätt.  Det var under 1950-talet som 
arbete med personalfrågor började få mer status inom näringslivet och inom större företag 
utvecklades personalfunktioner med främsta syfte att bibehålla anställda (Ulfsdotter Eriksson, 
2013). Det var också vid 1950–1960-talet som yrket utvecklades till att bli mer utav en 
administrativ personalfunktion (ibid). Boglind m.fl. (2013) beskriver vidare hur funktionen 
under 1970-talet blev mer demokratiskt präglad och att relationen mellan arbetsgivare, 
fackförbund och arbetstagare stod i fokus.    
Personalfunktionens plats i organisationer har även den förändrats över tid och Ulfsdotter 
Eriksson (2013) beskriver förändringen från centraliserad till decentraliserad. Under 1960-
talet var det vanligt att stora företag hade centraliserade personalavdelningar, men under 
1970-talet började arbete med personalfrågor att decentraliseras vilket skapade ett behov av 
specialistkompetens inom området personal. Decentraliseringen fortsatte under 1980-talet 
vilket gjorde att personalfunktionen utvecklades till att fungera mer som en service- och 
stödfunktion mot linjens chefer. I samband med detta blev personalfunktionen också en 
stöttande ledningsfunktion och innefattade utöver det tidigare traditionella personalarbetet 
även strategiskt personalarbete och ledning av mänskliga resurser. Den nya utformningen av 
personalfunktionen kallar Boglind m.fl. (2013) för HRM (Human Resource Management). 
Lundmark (1991) berättar att arbetsuppgifter men även namn på befattningar inom 
personalvetaryrket har förändrats över tid. Typiska arbetsuppgifter som länge hört till 
personalvetaryrket är rekrytering, utbildning och avtal- och lönefrågor. Rollen idag inkluderar 
även ofta strategiskt övergripande strategi- och planeringsarbete. Hon förklarar yrkets 
förändring med att det till stor del är omvärldsberoende och att samhällsförändringar, 
arbetsförhållanden, ny lagstiftning och krav från fackliga organisationer påverkar hur 
yrkesrollen utformats. I samband med yrkets utveckling har en ökad kompetens inom 
  
personalområdet efterfrågats på arbetsmarknaden och en akademisk vidareutbildning inom 
personalvetenskap har vuxit fram. Personer som arbetar med personalfrågor idag har en 
varierande bakgrund både akademiskt och yrkesmässigt men den grupp som idag kan kalla 
sig experter på frågor rörande personal och arbetsliv samt har en utbildning som ger rätt 
kompetens för arbete inom detta område är enligt Ulfsdotter Eriksson (2013) personalvetaren. 
Yrket inom personalarbete har både internationellt och i Sverige fått ökade krav på 
professionell kompetens och det har på senare år funnits en professionaliseringssträvan av 
personalvetaryrket 
För oss som är en del av framtidens personalvetare väcks en nyfikenhet för hur förändringar i 
samhällsklimatet har påverkat kraven på personalfunktionen och personalvetaren. Därför har 
vi valt att undersöka hur akademiseringen och personalvetaryrkets professionsutveckling har 
uttryckts över tid i platsannonser och om det uttrycks några förändrade kompetenskrav till 
följd av dem. Detta kommer vi att göra genom en diskursanalys av platsannonser för tjänster 
inom personalområdet för att sedan kunna diskutera hur historiska förändringar av yrket och 
dess utbildning har påverkat arbetsgivarnas kompetenskrav på personalvetaren. 
 
1.1. Syfte, och frågeställningar 
1.1.1. Syfte 
Syftet med denna studie är att ur ett historiskt perspektiv undersöka hur yrkets utveckling och 
professionaliseringssträvan, samt akademiseringen av skolan har tagit sig uttryck i 
platsannonser och hur arbetsgivarnas kompetenskrav på personalvetaren har förändrats över 
tid. Med denna studie vill vi skapa en ökad förståelse för hur olika förändringar på 
samhällsnivå kan ta sig uttryck i vad arbetsgivare efterfrågar i sina platsannonser för 
personalvetaren. Studiens tillbakablick av yrkets utveckling ger oss en fördjupning av hur 
beskrivningen av yrket i platsannonser har förändrats över tid i relation till de förändringar på 
samhällsnivå som vi valt att lyfta. Vi tror att en ökad förståelse av hur bilden av yrket har 
förändrats genom historien gör personalvetaren mer förberedd på den förändring som kan ske 




Ovan resonemang har mynnat ut i två frågeställningar som studien syftar till att besvara. 
Dessa är följande: 
• Hur återspeglas professionaliseringen och akademiseringen av personalvetaryrket i 
platsannonser? 
• Hur förändras kompetenskraven för den efterfrågade personalvetaren över tid?  
1.2. Studiens disposition 
Vår studie omfattas av 5 delar. På grund av att studien bygger på en diskursanalys avviker 
uppsatsen i viss mån från den klassiska dispositionen för kandidatuppsatser.  
Del ett är vår Inledning som introducerar läsaren för studiens problemområde, syfte och 
frågeställningar. Därefter följer del två som beskriver tidigare litteratur om ämnet. 
Litteraturen från del två utgör det kontextuella ramverket för vår diskursanalys och visar hur 
de forskningsfälten som vi berör framställts och tolkats tidigare av andra författare. Teori och 
metod är två delar som är svåra att separera från varandra vid genomförandet av en 
diskursanalys och vi har därför valt att presentera de ihop under del tre, Metod och teori. 
Metodavsnittet saknar en etikdiskussion, detta då det material vi undersöker är offentligt 
material som publicerats i syfte att annonsera och nå ut till allmänheten. Det gör enligt vår 
mening att det blir etiskt oproblematiskt att kritiskt analysera källmaterialet, då det är en 
grund för forskning att kritiskt kunna granska offentliga dokument. Vi anser också att 
dokumenten som granskas inte innehåller känslig data. Därefter kommer del 4 Resultat och 
analys som presenterar vårt källmaterial i en tematisk indelning som vi kallar epoker. Varje 
epok har en tillhörande diskursanalys i kapitlet som diskuterar tidigare forskning utifrån de 
teorier vi valt. Diskursanalysen ersätter det avsnitt som vanligtvis kallas för diskussion. Vi 
avslutar vår studie med del 5, Avslutande diskussion, där vi framställer våra viktigaste fynd 
och slutsatser samt rekommendationer till vidare forskning. 
  
 2. Tidigare forskning  
Den här studien knyter an personalvetaren till tre olika forskningsfält; professionalisering, 
akademisering samt platsannonser. Det är utifrån dessa begrepp som vi kommer att undersöka 
hur konstruktionen av personalvetaren och dess yrke har förändrats över tid i platsannonser. 
Forskningsfälten professionalisering och akademisering utgör studiens kontextuella ramverk 
eftersom det är dessa samhällsförändringar som vi valt att ställa i relation till platsannonser 
för personalvetaryrket. Platsannonser är ett verktyg som vi använder i vår studie och vi 
fördjupar oss i dess teori för att beskriva dess funktion som ett analysverktyg. Begreppen från 
detta avsnitt kommer att återfinnas i våra diskursanalyser och i vår slutsats för att kunna 
besvara studiens syfte och frågeställningar.  
2.1. Definition av personalvetaryrket 
Ulfsdotter Eriksson (2013) beskriver personalfunktionen i en organisation som den funktion 
som arbetar med arbetsliv- och personalfrågor. Boglind m.fl. (2013) tar upp att 
personalfunktionen också kan gå under namnet HR-enhet. Oavsett vilket namn som används 
för funktionen är både Ulfsdotter Eriksson (2013) och Boglind m.fl. (2013) överens om att 
funktionen för personalarbete har genomgått en mängd förändringar och utvecklats drastiskt 
över de senaste 50 åren. Boglind m.fl. (2013) beskriver funktionens utveckling från att initialt 
ha handlat om socialt arbete till att övergå till personaladministration för att sedan fungera 
som en stöttande ledningsfunktion. Liknande Boglind m.fl. (2013) resonemang beskriver 
Ulfsdotter Eriksson (2013) personalvetaryrkets historiska förändring att ha gått från att vara 
präglat av humanistiska ideal och fokusera på arbetarnas perspektiv, till att bli akademiserat 
och utgå från ett verksamhetsperspektiv.  
Ulfsdotter Eriksson (2013) menar att de yrkesverksamma som arbetar i organisationers 
personalfunktioner kallas för personalvetare och är experter inom personalområdet. För att 
klara den typen av arbete kan de yrkesverksamma ha olika utbildningar. För den som har 
utbildat sig inom personalvetenskap, och kan titulera sig personalvetare, ingår kurser inom 
psykologi, sociologi, socialpsykologi, företagsekonomi, juridik och pedagogik. Utbildningen 
syftar till att ge kompetens inom tvärvetenskapliga ämnen. Men det finns även 
yrkesverksamma som inte är utbildade utan istället har arbetserfarenhet till grund för sin 
expertkompetens (ibid, 2013). Arbetsuppgifter inom personalfunktionen kan variera brett och 
  
exempelvis handla om rekrytering, personal- och löneadministration, strategisk 
verksamhetsutveckling och arbetsmiljöfrågor. 
2.2. Professionalisering av yrken 
Vad som gör ett yrke till en profession är intressant för vår studie för att kunna analysera 
personalvetaryrkets egen professionaliseringssträvan. Enligt Löfgren Martinsson (2008) är 
professionalisering av ett yrke en strategi för yrkesgrupper att positionera sig mot andra 
yrkesgrupper och visa på vilka kvalifikationer de har. För att ett yrke ska anses uppfylla 
begreppet profession krävs det att yrket har ett kontrollerat kunskapsområde, kontrollerade 
och avgränsade positioner i arbetslivet i relation till andra yrkesgrupper samt att 
kunskapsutveckling är bunden till praktikerna inom yrket enligt Svensson (2010). Lundmark 
(1991) diskuterar också kraven för en profession utifrån flera kriterier för hur en profession 
skapas. Hon menar att en profession bygger på teoretisk kunskap som tillgodogörs via en 
särskild utbildning. Kompetensen behöver sedan prövas eller legitimeras på något sätt, vilket 
även stämmer överens med Svenssons (2010) beskrivning. Det behöver också finnas en 
yrkesintegritet som bygger på gemensamma normer vilket exempelvis kan vara ett 
gemensamt språk och yrkesetik. Lundmark (1991) lyfter även att arbetet som en profession 
gör ska ske för det allmännas bästa och yrkesgruppen ska vara organiserad. 
Sammanfattningsvis poängterar hon att yrket behöver ha en nära koppling till och vara 
grundat på vetenskaplig forskning.  
2.2.1. Personalarbetets professionaliseringssträvan 
Under 1980-talet fanns det signaler som visade på en strävan mot ökad professionalisering av 
arbete med personalfrågor. Dessa var bland annat uppkomsten av P-linjen och en ökad 
forskning rörande arbetslivsfrågor. Samtidigt som det syntes en strävan mot 
professionalisering av arbete med personalfrågor fanns det även signaler som kunde tolkas 
som ett ifrågasättande av det. Eftersom personalansvaret blev mer decentraliserat ifrågasattes 
vad personalarbetares expertis grundade sig i (Lundmark, 1991).  
Lundmark (1991) diskuterar hur personalarbete uppfyller kriterierna för en profession. Hon 
menar att det tycks finnas en ganska samstämmig bild av att yrket bygger på en teoretisk 
kunskapsbas, vilket hänger ihop med Svenssons (2010) resonemang om ett kontrollerat 
kunskapsområde, då det ofta bedöms som nödvändigt för en person som arbetar med 
  
personalfrågor att ha kunskap inom beteende- och samhällsvetenskap, arbetsrätt och ekonomi. 
Vidare så kan uppkomsten av P-linjen kopplas till att yrket bygger på teoretisk kunskap och 
kräver en särskild utbildning. I en utredning som gjordes som en effekt av högskolereformen 
1977 kom man fram till att ett kvalificerat yrkesutövande av personalyrket kräver en 
tvärvetenskaplig kunskap som grundar sig i traditionella universitetsämnen. Lundmark (1991) 
konstaterar dock att för de som arbetar som personalchefer eller liknande idag finns det en 
väldigt varierande utbildningsbakgrund och utbildningen inom personalvetenskap kan inte 
garantera ett framtida arbete med personalfrågor. Det innebär att det inte finns en 
yrkesmonopol för den typen av arbete även om utbildning i personalvetenskap ofta efterfrågas 
i platsannonser riktade mot personalyrket. I början av 1970-talet skapades föreningen SPF 
(Svenska Personaltjänstföreningen) vilket innebar att yrkesgruppen organiserade sig, vilket 
var ett av de krav som Lundmark (1991) nämner i professionaliseringsprocessen. Ett annat 
kriterium som diskuteras är att yrket ska vara grundat på vetenskaplig forskning, det kan idag 
anses vara uppfyllt utifrån den personalvetenskapliga utbildningens utveckling enligt 
Ulfsdotter Erikssons (2013) redogörelse. Samtidigt lyfter Lundmark (1991) att de som är 
verksamma inom utbildningen av personalvetare sannolikt anser att det är grundat på 
vetenskaplig forskning men att personer som är praktiskt verksamma inom yrket kan ha en 
annan bild. Lundmarks (1991) diskussion visar därmed på faktorer som stärker yrket som en 
profession men samtidigt så är inte alla kriterierna helt uppfyllda och yrket definieras därför 
inte som en profession.  
2.3. Akademiseringen av skolväsendet 
De senaste två decennierna har det skett många förändringar för skolväsendet på en europeisk 
nivå och så även för den svenska skolan (Ek m.fl. 2011, Lindberg, 2011). Sedan 
millennieskiftet visar statistiken på en tydlig uppgång för antalet personer som väljer att 
vidareutbilda sig i Sverige (Statistikmyndigheten SCB, 2018). Den senaste mest omfattande 
högskolereformen som genomförts och har påverkat all högre utbildning är 
Bolognadeklarationen, även kallad Bolognaprocessen (Löfgren Martinsson, 2008). Hur den 
svenska högskolan har utvecklats är en intressant faktor att ta hänsyn till i vår studie. Detta då 
vi tittar på hur bilden av personalvetaryrket har förändrats över tid i relation till 
samhällsförändringar. 
  
Bolognadeklarationens riktlinjer har indirekt inneburit ett ökat fokus på anställningsbarhet i 
svenska högskole- och universitetsutbildningar enligt Lindberg (2016). Lindbergs (2016) 
menar att högre utbildning efter reformen ska göra en person mer anställningsbar på 
arbetsmarknaden. Ek m.fl. (2011) uttrycker att Bolognadeklarationen också har ställt krav på 
att utbildningarna ska vara mer forskningsinriktade och vetenskapliga (akademisering), 
samtidigt som de ska vara nära näringslivet (marknadifiering) (Ek, Ideland, Jönsson & 
Malmberg, 2011). De lyfter med detta att reformen inneburit ett nytt tudelat fokus för 
utbildningarna fördelat mellan de akademiska och praktiska kraven. Diskussionen om högre 
utbildning faktiskt leder till högre anställningsbarhet ser vi som relevant för vårt syfte att 
diskutera eventuella förändringar av kompetenskrav och akademiseringens påverkan av bilden 
av den ideala personalvetaren i platsannonser. Då personalvetaryrket numera har en egen 
högre utbildning är det intressant att se utbildningens roll i vad som efterfrågas av dagens 
personalvetare och om den gör nytta för deras anställningsbarhet i relation till vad som 
efterfrågas i platsannonser.  
2.3.1. Personalvetarutbildningens historia  
För att förstå hur kompetenskrav på personalvetaren har förändrats över tid är det av relevans 
för vår studie att förstå hur och varför utbildningen kom till och också hur den har förändrats 
över tid. I samband med högskolereformen 1977 tillsattes en arbetsgrupp för att samordna 
högskolans administrativa och ekonomiska utbildningar (Lundmark, 1991). Tanken var att 
utbildningarna skulle anpassas till arbetsmarknadens krav och ha en tydligare 
yrkesanknytning. Gruppens arbete innebar tre nya allmänna utbildningslinjer där en av dem 
var linjen för personal- och arbetslivsfrågor, även kallat för P-linjen. Utbildningen inrättades 
1983 och Lundmark (1991) kopplar inrättningen av utbildningen som en effekt av 
att personalarbete vid den tiden var ett växande yrkesområde.  
Syftet med den nya utformningen av utbildningen var att den skulle skapa en överblick inom 
området personalvetenskap. Utformningen utgick från huvudprincipen att utbildningen skulle 
ge en teoretisk fördjupning, vara tvärvetenskaplig och integrera teori och praktik (Lundmark, 
1991). Det kan ses som före sin tid utifrån Ek m.fl. (2011) resonemang som menar att 
Bolognaprocessen var den process som påverkat de högre utbildningarnas integration av 
praktisk och akademisk kunskap. Under 1990-talet kom det dock mycket kritik mot 
linjesystemet där utbildningarna ansågs vara för praktiska och att de akademiska principerna 
  
kom i skymundan. Det tolkar vi stärker Ek m.fl. (2011) ställningstagande att integrationen 
skedde i praktiken först efter Bolognaprocessen. I samband med högskolereformen 1993 
skapades PA-programmet (Personal- och arbetslivsfrågor) som kan liknas vid dagens 
personalvetarutbildning. Reformen möjliggjorde en viss variation mellan orter och vissa av 
lärosätena valde att behålla den mer professionsinriktade utbildningen som var utformad kring 
traditionella universitetsämnen. Andra lärosäten valde att ha en mer ämnesbaserad 
arbetslivsinriktad utbildning som hade med konkreta metoder kopplade till personalarbete 
samt en specifik inriktning för programmet (Högskoleverket, 2004 & Löfgren Martinsson, 
2008).  
Löfgren Martinsson (2008) menar vidare likt Lindberg (2016) och Ek m.fl. (2011) att den 
senaste högskolereformen som påverkat all högre utbildning inom Sverige och därmed också 
PA-programmet bygger på Bolognaprocessen. På de olika lärosätena har det fattats beslut om 
upplägg och innehåll på utbildningarna. Hur förändringarna har tagit sig uttryck har skiljt sig 
åt mellan utbildningarna. Något som dock verkar vara gemensamt för alla lärosätena är att det 
finns ett större fokus på anställningsbarhet (Löfgren Martinsson 2008).  
2.4. Platsannonser 
Vi är intresserad av att undersöka hur förändringar på samhällsnivå påverkat bilden av 
personalvetaren över tid och för att göra det har vi valt att analysera platsannonser. 
Platsannonser är utannonserade vardagstexter som syftar till att marknadsföra lediga tjänster 
på arbetsmarknaden och därutöver presentera och göra reklam för avsändaren, d.v.s. 
organisationen enligt Helgesson (2011). Vidare beskriver hon att platsannonsen ofta når ut till 
en större grupp än den önskade målgruppen. Det som kännetecknar dessa vardagstexter är de 
har ett praktiskt syfte. Platsannonser uppstår i relation till det samhälle den omges av och är 
en produkt formad av omvärldens trender, värderingar och språkbruk (ibid). Utifrån 
Helgessons (2011) tolkning av platsannonsens egenskaper och funktioner ser vi att 
platsannonsen är ett bra källmaterial för studiens syfte. 
2.4.1. Platsannonsen som ett rekryteringsverktyg 
En konkret del som man kan arbeta med i en rekryteringsprocess för att attrahera rätt sökande 
är enligt Lindelöw (2016) platsannonsen. Hon menar att platsannonsen innehåller information 
om organisationen, tjänsten och vad det finns för krav på den som söker. Lindelöw (2016) 
lyfter att det idag finns det många olika alternativ att nå sin målgrupp utöver annonsering i 
  
tidning, idag är vanligaste kanalen internet. Exempel via företags hemsidor, 
arbetsförmedlingen eller sociala medier. Hon menar vidare att det är viktigt att ta hänsyn till 
målgruppen och anpassa språket och budskapet utifrån det vid utformningen av en 
platsannons. Utöver detta behöver det också framgå vad arbetet innebär och annan nödvändig 
information för den sökande. Annonsernas omfattning varierar och vissa företag använder 
dem exempelvis som ett sätt att marknadsföra sig (ibid). 
Arbetsförmedlingen (2019) lyfter diskrimineringslagen som ytterligare en viktig aspekt att ta 
hänsyn till vid formulering och publicering av platsannonser. Diskrimineringslagen handlar 
om diskriminering i förhållandet mellan arbetsgivare och arbetssökande/arbetstagare och 
trädde i kraft 1 januari 2009 (Diskrimineringsombudsmannen, 2019). Lagen tar bland annat 
hänsyn till diskrimineringsgrunderna kön och ålder (Lindelöw, 2016). Att 
diskrimineringsfrågan har fått en så självklar plats inom arbetslivet och är en samhällsnorm 
som uppkommit under den tidsperiod som vår studie behandlar och är därför enligt oss av 
stort intresse att ta hänsyn till i kontexten för vår diskursanalys. 
2.4.2. Platsannonsen som källmaterial 
För att förstå vad som utgör och formar en platsannons och vidare kunna analysera 
platsannonser från olika tidpunkter kan man enligt Helgesson (2011) använda sig av 
Faircloughs (2009:72-73) modell. Modellen består av tre dimensioner 1; den omgivande 
sociala praktiken, 2; den diskursiva praktiken och 3; texten själv (ibid). Ett sätt att öka 
förståelsen av relationen mellan exempelvis utbildning och anställningsbarhet med hjälp av 
Faircloughs modell, är därmed att titta på vad som efterfrågas på arbetsmarknaden, d.v.s. 
texten, i förhållande till den sociala praktiken och därigenom kunna identifiera olika 
diskurser. Utifrån Helgessons (2011) resonemang att platsannonser kan återge en spegelbild 
av vilka värderingar som präglat arbetslivet genom olika tider, ser vi platsannonser som ett 
lämpligt källmaterial för att se diskursiva och sociala förändringar över tid.  
  
3. Metod och teori 
3.1. Urval och avgränsningar 
Vi har gjort en geografisk avgränsning i vår studie och använt oss av platsannonser från 
staden Göteborg. Vi tror inte att denna avgränsning påverkar studien utfall, då Göteborg är en 
större svensk stad och därför kan ses som representativ för det svenska samhällsklimatet. När 
vi skulle välja mediekanal för sökningen av platsannonser för de tidigare åren av vår studie 
ville vi utgå från en stor och allmän tidning och valde därför Göteborgsposten. För att få 
åtkomst till äldre platsannonser har vi använt oss av mikrofilm från Göteborgs Universitets 
tidningsbibliotek. Vi har sökt och hittat platsannonser som varit publicerade i 
Göteborgsposten med 10 års mellanrum från åren 1952-2002. Därefter har vi gått över till 
nutidens största mediekanal, internet. Vi har haft svårt att hitta platsannonser från 2012 då 
praxis är att annonserna plockas ner eller tas bort när tjänster tillsätts online. Därför har vi ett 
glapp av empiri för året 2012 men kompletterar det med att titta på annonser i nutid, vilket 
blir våren 2019. Den internetkanal vi har använt i sökandet efter annonser från år 2019 har 
varit platsbanken med geografisk avgränsning till Göteborg, Västra Götalands län.  
Anledningen till att vi valt att utgå från år 1952 och framåt är att den forskning vi hittat kring 
personalvetarens utveckling beskriver 50-talet som en ny fas inom yrket. Boglind m.fl. 
(2013), Lundmark (1991) och Ulfsdotter Eriksson (2013) beskriver att det var vid 50-talet 
som personalfrågor började få större betydelse inom organisationer. De beskriver vidare att 
förändringarna inom yrket blivit synliga med ca 10 års mellanrum, därför har vi valt att samla 
in data ifrån tidiga år från varje decennium efter 50-talet och med 10 års mellanrum fram till 
nutid i vår studie. Vi har systematiskt letat i tidningar som publicerats vid samma tidpunkt för 
varje årtionde, vilket har varit mellan januari till februari.  Totalt har vi i vår studie valt ut 72 
platsannonser, varav ca 10 platsannonser per årtionde.  
Det urval av platsannonser som vår studie bygger på utgår ifrån nutidens personalvetares 
arbetsuppgifter. Vi har därav sökt efter platsannonser som beskriver arbetsuppgifter som 
personaladministration, löneadministration, personalansvar, strategiskt chefsstöd, 
rekryteringsansvar och försökt att hitta tjänster som innefattar en eller flera av dessa uppgifter.  
  
3.2. Val av analysverktyg 
3.2.1. Diskursanalys 
I vår uppsats har vi valt att utgå ifrån Winther Jørgensen och Phillips (1999) perspektiv och 
definition av ordet diskurs och diskursanalys som teori och metod för vår studie. Diskurs är 
ett ord som kan definieras olika. De flesta är dock överens om att ordet diskurs på ett eller 
annat sätt syftar till kontextbaserade språkliga mönster och strukturer (Winther Jørgensen & 
Phillips, 1999). Winther Jørgensen & Phillips definierar en diskurs som “ett bestämt sätt att 
tala om och förstå världen (eller ett utsnitt av världen)” (1999, 7). De beskriver vidare 
diskursanalysen som en metod att analysera de språkliga mönster som utgör olika diskurser, 
samtidigt lyfter de att det inte finns en direkt enighet för definitionen av varken diskurs eller 
diskursanalys.  
Att använda diskursanalys som metod i vår studie är ett sätt för oss att analysera vår empiri 
vilket är platsannonser från 1950-tal till nutid. Likt vi introducerat tidigare så är platsannonsen 
en beskrivning av stundens värderingar och efterfrågan på arbetsmarknaden vid det 
publicerade tillfället (Helgesson, 2011). Winther Jørgensen och Phillips (1999) syn på 
diskursanalysen som en metod för att analysera språkliga kontextbaserade mönster hjälper oss 
att svara på hur personalvetaryrkets förändringar genom åren kan uttryckas i texter, samt 
identifiera olika epoker och teman kopplat till tid. 
3.2.2. Faircloughs modell 
Anledningen till att vi har valt att genomföra vår diskursanalys med hjälp av Faircloughs 
tredimensionella modell är att Faircloughs (1992a:73) modell är en lämplig modell för både 
diskursanalyser i stort men även vid studier av platsannonser (Winther Jørgensen & Phillips, 
1999, Helgesson, 2011).  Fairclough menar att diskursanalys bör användas i syfte att skapa en 
ökad medvetenhet för språkets olika diskurser och den påverkan som den sociala praktiken 
har på språk, vilket även passar vår studies syfte (Winther Jørgensen & Phillips, 1999).   
Faircloughs modells tre dimensioner finns för varje diskursiv händelse och kan därför 
användas för att analysera texter som platsannonser (Helgesson, 2011, Winther Jørgensen & 
Phillips, 1999).  Nivåerna i modellen går utifrån och in och menar att längst ut finns den 
sociala praktiken som sätter ramen för tidens värderingar och övergripande tankemönster på 
en samhällsnivå. Därefter kommer den diskursiva praktiken som är själva produktionen av 
  
texten, hur den distribueras, produceras och konsumeras och fältet mellan texten och den 
sociala praktiken. Längst in i modellen finns sedan den diskursiva händelsen, själva texten 
den språkliga produkten (Helgesson, 2011).  
                   
              
Illustration av Faircloughs tredimensionella modell för diskurs. 
Modellens tre dimensioner tvingar studiens problemformulering att innehålla ett 
diskursperspektiv, då dimensionerna bygger på ett antagande av en relation mellan produkten 
och den sociala praktiken som styrs av den diskursiva praktiken (Winther Jørgensen & 
Phillips, 1999). För vår studie blir det tydligt att den diskursiva praktiken finns med i vår 
problemformulering, då vi undersöker förändringar över tid och analyserar olika tidpunkter 
och därmed olika sociala praktiker i förhållande till produkten, i vårt fall 
platsannonser.  Vidare skriver Winther och Jørgensen & Phillips (1999) följande: ”Genom att 
göra en detaljerad analys av texternas egenskaper med bestämda redskap kan man kartlägga 
hur diskurserna förverkligas textuellt och man kan därmed komma fram till och underbygga 
  
sin tolkning.” (ibid, 87). Det verktyg vi har valt att använda oss av utöver Faircloughs modell 
är tematisk analys enligt Braun och Clarke’s (2006) teori. 
3.2.4. Tematisk Analys 
Winther Jørgensen och Phillips (1999) nämner olika redskap som kan vara till hjälp för att 
genomföra en diskursanalys. De menar att ett tillvägagångssätt är att använda sig av olika 
knuttecknen som verktyg för att beskriva olika samband och rama in det diskursiva och 
sociala rummet för analysen. I vår analys av det inhämtade materialet har vi gjort en tematisk 
analys. Det innebär att vi sökt efter gemensamma nämnare i materialet och utifrån det 
formulerat passande teman, likt Winther Jørgensen och Phillips (1999) idéer om knuttecken 
samt Braun och Clarke’s (2006) teori om tematisk analys. En fördel med en tematisk analys 
som metod är att den är flexibel och går att applicera nästan oavsett vilken typ av teoretisk 
utgångspunkt som forskaren har (Braun & Clarke, 2006). Vi har efter insamlingen av vår 
data, som består av platsannonser från 1952 till 2019, noga läst igenom det insamlade 
materialet för att få en god kännedom av innehållet. Vi har sedan identifierat tre olika teman 
som vi i vår studie kallar för epoker där vi kategoriserat in platsannonserna.  Braun & Clarke 
(2006) menar att dessa teman inte upptäcks utan istället väljs ut medvetet av forskarna som 
genomför undersökningen.  
För att komma fram till våra epoker har vi genom en tematisk analys identifierat liknande 
innehåll i platsannonserna över årtiondena. Det vi har analyserat för att hitta dessa 
gemensamma nämnare är vad som efterfrågas i platsannonserna, vilken utformning de har och 
vilket språkbruk (diskurs) som är typiska för de olika annonserna. Den första epoken 
innefattar år 1950-1979 och kallas “Epoken av genuspräglade och 
ospecificerade platsannonser”. Åren 1980-1999 utgör nästa epok som vi valt att kalla 
“Epoken för tydliga arbetsbeskrivningar”. Därefter kommer epoken som vi kallar “Internets 
era med fokus på personlighet” och sträcker sig från 2002- nutid.  
3.3. Validitetsdiskussion 
Platsannonser som källmaterial är som beskrivet under del två ett lämpligt empiriskt material 
för vår studie. Det är dock viktigt att reflektera över vad som kan och faktiskt återspeglas vid 
analyser av platsannonser. Vi menar likt Helgesson (2011) att platsannonserna återger en bild 
av vilka värderingar och normer som präglat tiden som platsannonsen är skriven vid. Vi 
  
menar inte att platsannonserna beskriver verkligheten eller praktiken för det annonserade 
yrket vid dessa tillfällen. Platsannonserna beskriver vilka tidstypiska ideal som efterfrågas och 
inte hur yrkets praktik eller rekrytering har sett ut i verkligheten. På så sätt visar 
platsannonsen hur yrkets diskurs har förändrats över tid men inte yrkets praktiska utveckling. 
Platsannonserna visar därför hur konstruktionen av den ideala kandidaten har uttryckts och 
förändrats över tid.  
  
4. Resultat och analys 
De platsannonser som vi har hittat och valt ut till vår studies empiri visar tydliga diskursiva 
förändringar över tid. Förändringarna är tydliga gällande vem annonsen riktar sig till, hur 
annonsernas utformningar ser ut och hur detaljerade de är. Vi kommer att presentera dessa 
olika annonstyper under tre olika epoker som vi kommit fram till genom en tematisk analys. 
Varje årtionde kommer sedan att presenteras var för sig under sin epok. I presentationen av 
varje årtionde finns bifogade platsannonser eller utdrag från platsannonser och en beskrivning 
av varje årtiondes typiska drag. Efter presentationen av epokens årtionden kommer en 
diskursanalys av varje epoks platsannonser. 
 
 4.1. År 1950-1969 - Epoken av genuspräglade och 
ospecificerade platsannonser  
Arbetsgivarna i denna epok är inte noga med att marknadsföra sig själva eller tjänsten de 
efterlyser. Majoriteten av platsannonserna från denna epok har ytterst få detaljer kring 
arbetsuppgifterna. Arbetsbeskrivningen är antingen kort eller icke existerande. Det är vanligt 
att fokusera på att efterfråga ett visst kön, gärna även specificera önskad ålder. I 
platsannonserna för den här typen av tjänster är det få kompetenskrav på den efterfrågade 
personalen. Ett återkommande krav är kunnighet i maskinskrivning. I platsannonserna finns 
det en kortfattad yrkesbeskrivning, exempelvis “Kvinnlig kontorist”, men ofta utan vidare 
förklaring om arbetet.  
4.1.1. Källmaterial år 1952 
Detta årtionde är präglad av mycket korta och koncisa platsannonser, exempelvis 
annonseringarna av en “kvinnlig kontorist”. Bilden på tre annonser nedan visar på att 
kvinnliga kontorister kan innehålla olika kompetenskrav, dock ofta inte mer än två per 




Göteborgs-Posten januari 1952  
Den utbildning som efterfrågas under perioden är ofta från “handelsskola” som ovan bild 
visar, eller inte specificerad. Arbetsbeskrivningen i dessa annonser är inte tydligt beskrivna 
och det kan därför vara svårt att avgöra om dessa tjänster klassas som personalvetare utifrån 
dagens definitioner. Den tolkning vi gör är att tjänsterna som kvinnliga kontorister verkar vara 
breda och administrativa tjänster på kontor. Dessa roller skulle kunna innefatta 
personaladministrativa arbetsuppgifter.  
Nedan annons är ett exempel som skiljer sig lite från de klassiska korta annonserna från år 
1952. I annonsen finns en längre beskrivning av vad tjänsten innebär och aktuella 




Göteborgs-Posten februari 1952 
Platsannonserna från 1950-talet har generellt sett ett tydligt genusfokus, där det ofta 
kommuniceras ut vilket kön som efterfrågas. Vårt resultat visar att platsannonserna oftast är 
riktade mot kvinnor, eller inget kön alls. Att det är en manlig sökande som efterfrågas verkar 
inte lika viktigt att förmedla i platsannonsen, även om undantag finns.   
4.1.2. Källmaterial år 1962   
Utformningen av platsannonserna under denna period har väldigt lik design jämfört med 
platsannonserna från 1952.  Det är fortfarande vanligt med korta yrkesbeskrivningar och att 
man inkluderar kön i efterfrågan av personal och likt 1950-talet är detaljerade 
arbetsbeskrivningar ofta frånvarande.  
Vi tolkar att platsannonsen nedan till Mölnlycke AB är en administrativ bred tjänst som kan 
liknas vid en tjänst som HR-administratör idag. Den kvinnliga kontoristen som söks till 
Rederiaktiebolaget Transatlantic tolkar vi har en anknytning till personalvetaryrket då de 
söker en “normalskolekompetens, samt handelsutbildning” till deras “befäl och 
manskapsavdelning”. Den beskrivningen tyder på att tjänsten kräver utbildning, innefattar 
ekonomi och tillhör personalavdelningen. Det skulle enligt oss kunna vara en administrativ 
roll mot ekonomi och personal, liknande dagens löneadministratör.  
  
 
Göteborgs-Posten februari 1962  
4.1.3. Diskursanalys år 1952-1969 
Det insamlade materialet visar att platsannonserna innehåller administrativa kompetenskrav 
och i vissa fall krav på utbildning. Under denna period fanns ingen 
personalhögskoleutbildning (Lundmark, 1991) och detta speglas även i platsannonserna som 
inte efterfrågar den typen av utbildning. Att det inte finns en tydlig efterfrågan på utbildning 
inom personal under denna tidsperiod stödjer den forskning vi tidigare presenterat, som bl.a. 
beskriver att personalvetarutbildningen inte skapades förrän på 1980-talet (ibid). Det är som 
tidigare beskrivit också först efter Bolognadeklarationen som den svenska vidareutbildningen 
blir vad den är idag, med ett tudelat fokus på både akademisk och praktisk kunskap. Vi ser 
därför att avsaknaden av efterfrågan på teoretisk kunskap i platsannonserna under denna tid 
visar på att detta skedde innan utvecklingen av det svenska skolväsendets och 
akademiseringen av skolan. Att det under denna tid inte finns ett stort fokus på kravställningar 
  
i platsannonserna skulle också kunna vara ett resultat av ett litet utbud av vidareutbildade 
personer på arbetsmarknaden. 
Som vi lyfter med vår titel på epoken finns det två karaktäristiska drag för platsannonserna 
under denna tid: de innehåller få detaljer i arbetsbeskrivningen och de riktar sig till ett 
specifikt kön. Dåtidens föreställningar om kön tar sig uttryck i dessa annonser och det i sin tur 
påverkar vem som efterfrågas. Vi förstår detta som ett uttryck för dåtidens sociala normer och 
värderingar som utgör den sociala praktiken enligt Faircloughs modell.  
Vi kan se spår av personalvetaryrkets historiska utveckling i platsannonserna. Under 1950-
1960-talet beskrivs det att personalfunktionen börjar ta plats inom större organisationer och 
yrket utvecklas till att främst innebära personaladministration (Boglind m.fl. 2013 och 
Ulfsdotter Eriksson, 2013). Personaladministration är det som vi också anser oss kunna se i de 
kontoristtjänster som vi presenterat i tidigare avsnitt. Vi finner inga tecken på att arbete inom 
personalområdet skulle vara en egen profession under denna tid då platsannonserna inte 
beskriver arbete med personalfrågor som ett eget yrke. Det gör att vi inte kan se den typen av 
arbete vara avgränsat i relation till andra yrkesgrupper som Svensson (2010) lyfter som en 
grund för att vara en profession. Vidare gör avsaknad efterfrågan av en specificerad kunskap 
att kravet för ett kontrollerat kunskapsområde eller teoretisk kunskap inte heller uppfylls, 
vilket Svensson (2010) och Lundmark (1991) beskriver är delar för att ett yrke ska vara en 
profession. Detta styrker även Lundmarks resonemang om att personalvetaryrkets 
professionaliserings strävan påbörjas senare. Platsannonserna visar enligt oss en bild av yrket 
som stämmer väl överens med ovan nämnda författares redogörelser av yrket från denna tid.  
 
4.2.  År 1970-1999 - Epoken för tydliga arbetsbeskrivningar 
Under denna epok börjar platsannonserna ta ett större utrymme i tidningarna. Det är vanligare 
med en större logga och mer information om företaget och platsannonserna framstår också 
verka i marknadsföringssyfte. Det finns en stor variation på olika titlar vars arbetsuppgifter 
har en anknytning till personalarbetets olika delar. Många av rollerna är kombinationer av 
olika yrkesområden och renodlade tjänster mot personal är svårare att hitta. Ofta så efterfrågas 
någon typ av examen inom exempelvis ekonomi eller administration eller en 
socionomexamen. Fram tills slutet av epoken är det ofta ett stort fokus på branscherfarenhet 
  
före erfarenhet av liknande arbetsuppgifter, även om det också efterfrågas i många fall. I 
början av epoken efterfrågas fortfarande maskinskriverskor men i slutet av epoken dyker 
ordet datorbaserade system upp i några av platsannonserna. Önskvärda personliga egenskaper 
är något som tillkommer i platsannonserna. 
4.2.1. Källmaterial år 1972 
Under detta årtionde börjar vissa av platsannonserna bli längre och innehålla mer detaljerad 
information även om det fortfarande varierar. I vissa av dem förekommer fortfarande 
efterfrågan av en viss ålder på den som söker, samt att språket som används har typiska 
manliga och kvinnliga pronomen. Platsannonserna är fortfarande främst riktade mot olika 
typer av administrativa arbeten som exempelvis sekreterare och kontorist. Platsannonserna 
beskriver inte ett renodlat personalyrke, utan ofta andra yrkesroller med inslag av 
personalarbete. Titlar som utlyses är bland annat kontorist, kommunsekreterare, 
projektadministratör och personal kamrer. Platsannonserna har olika krav på den som söker 
men återkommande är goda färdigheter i maskinskrivning, kontorsvana och i vissa fall 
lämplig akademisk examen och erfarenhet av personaladministrativt arbete. Personliga 
egenskaper börjar för vissa tjänster att efterfrågas.  
 
Göteborgs-Posten januari 1972  
  
I platsannonsen “Strömstads kommun söker kommunsekreterare” är den huvudsakliga 
arbetsinriktningen personalområdet. Det finns en efterfrågan på examen inom juridik eller 
samhällsvetenskap, samt erfarenhet från kommunal verksamhet i exemplet. Trots att arbetet 
innefattar arbete med personalfrågor är det ordet kommunal som lyfts i titeln och också den 
kommunala erfarenheten som premieras.  
 
Göteborgs-Posten januari 1972  
“Personalkamrer till Familjebostäder i Göteborg AB” är ett exempel på en tjänst som innebär 
handläggning av personaladministrativt arbete. Tjänsten innefattar också andra 
arbetsuppgifter som är marknadsföring och uthyrning av lägenheter vilket gör att tjänsten inte 
är renodlad mot personalarbete. Någon form av utbildning efterfrågas i form av god 
skolunderbyggnad, vilket visar på en flexibilitet kring vilken utbildning den sökande kan ha. 
  
De efterfrågar också erfarenhet från liknande arbetsområden samt att den som söker ska ha 
god samarbetsförmåga. I den här platsannonsen har företaget även tagit med vad de kan 
erbjuda till den som börjar arbeta hos dem i form av lön och stämning på arbetsplatsen.  
4.2.2. Källmaterial år 1982 
Under 1980-talet fortsätter platsannonserna att bli mer innehållsrika jämfört med tidigare 
årtal. Företagens loggor har fått en självklar plats i platsannonserna och vissa av dem upplevs 
vara skrivna även i marknadsföringssyfte. De mer innehållsrika arbetsbeskrivningarna 
förenklar för läsaren att förstå tjänstens innebörd. Under det här årtiondet finns det en ökad 
variation av tjänster som efterfrågas. Det eftersöks chefer med personalansvar, 
personaladministrativa tjänster, avlöningsföreståndare och ombudsmän. Olika arbetsuppgifter 
som beskrivs är utveckling av personal politik, personaladministration, fackligt arbete, 
lönefrågor, rekrytering samt rådgivning av avtal och lagar. Tjänsterna varierar mellan att 
innehålla administrativt, operativt och strategiskt arbete. För de tjänster som har en högre titel 
efterfrågas någon typ av akademisk examen, som exempelvis socionom eller ekonom. 
Branscherfarenhet verkar i många fall vara lika viktig som erfarenhet av liknande 
arbetsuppgifter. 
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“Personalchef till Asea” visar ett exempel på en platsannons med bild, logga och även en 
slogan “Asea satsar på Sverige”. Vi tolkar att företaget genom detta använder platsannonsen 
som ett sätt att marknadsföra sig själva och sitt budskap. Det finns flera budskap som försöker 
att förmedlas till läsaren i Aseas platsannons. Asea använder mycket text till att beskriva sitt 
företag och hur de ser på människan innan de går in på tjänsten och kraven för den. Tjänsten 
har inslag av strategiskt arbete genom utveckling av personal och organisation i nära 
samarbete med VD och ledning. Arbetsuppgiften att förhandla med facket är en av de 
arbetsuppgifter som ingår i det breda HR-området idag. För tjänsten efterfrågas inte 
utbildning, däremot erfarenhet av att arbeta som chef och gärna med personal- och 
organisationsfrågor. Inga särskilda egenskaper efterfrågas för tjänsten. Företagets mer 
omfattande beskrivning av sig själva tolkar vi som ett sätt att locka sökande som står bakom 
deras tankesätt.  
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AB Svenska Pressbyrån utannonserar en tjänst som är väldigt renodlad mot det breda 
personalarbetet. Den är administrativ och operativ där den anställde kommer arbeta med 
rekrytering, bemanning, lön och rådgivning kring avtal och lagar. Företaget börjar sin 
platsannons med en beskrivning av sig själva med fokus på företaget och tjänsten. Det som 
efterfrågas från den sökande är erfarenhet av personaladministration, gärna från detaljhandeln. 
Här ser vi att branscherfarenhet och erfarenhet av liknande arbetsuppgifter premieras.  
4.2.3. Källmaterial år 1992 
Många av de platsannonser som vi hittat från 1990-talet är inom kommun, landsting och 
annan statlig verksamhet. Platsannonserna tar under den här tiden upp en större plats i 
tidningen än vad de tidigare gjort. Det är vanligt att ge en kort beskrivning av företaget innan 
platsannonsen riktas mot själva arbetsuppgifterna och kraven. I några av platsannonserna 
formuleras det att det är en tid av förändring där arbetsmiljöfrågor utvecklas, företag 
decentraliseras och det görs en utökad satsning på personalfrågor. Vidare får efterfrågade 
personliga egenskaper ett större utrymme i flertalet av platsannonserna. Det finns en stor 
variation av titlar och titeln verkar få en tydligare beskrivande funktion av tjänsten. Under 
1990-talet efterfrågas många gånger liknande erfarenhet. Flertalet av de administrativa 
rollerna verkar vara en kombination mellan personal- och ekonomirelaterat arbete och därför 
efterfrågas också ekonomiutbildning för många av tjänsterna.  
Nytt för det här årtiondet är att utbildning inom administration i vissa fall efterfrågas samt att 
ordet databaserat dyker upp. Databaserat används för att efterfråga erfarenhet av 
datorbaserade personal- och ekonomisystem samt beskriva att arbetet ska genomföras i ett 
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Stadsmissionens platsannons ovan inleds med en beskrivning av verksamheten. Det finns en 
struktur i platsannonsen med tydliga rubriker över vilken information som finns med. 
Tjänsten är inom personalområdet och innefattar arbete med personalutvecklingsprogram och 
lönepolicys. Vi tolkar att tjänsten är administrativ, operativ och strategisk då man dels 
ansvarar för administration, svarar för det personalvårdande arbetet och utvecklar 
personalutbildningar. Stadsmissionen trycker på att man kommer lägga stor vikt vid personlig 
lämplighet och lyfter också egenskaper som uppskattas.  
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I platsannonsen där “Distriktskontoret Dalaberg-Norr söker en distriktsassistent” finns det en 
tydlig koppling mellan personal och ekonomi. Rollen är inom personal- och 
ekonomiadministration och innehåller handläggning av rehabärenden, arbetsledning, 
budgetarbete, stöttning mot verksamhetsansvariga gällande frågor om arbetsmiljö, personal 
och ekonomi. Arbetsbeskrivningen tar upp större delen av annonsutrymmet och en 
  
beskrivning av arbetsgivaren eller önskvärda egenskaper saknas. Kompetenser som 
efterfrågas för tjänsten är högskoleutbildning med administrativ inriktning eller liknande samt 
erfarenhet av liknande arbetsuppgifter.  
4.2.4. Diskursanalys år 1970-1999 
Från 1970-talet och framåt börjar rollerna förklaras mer genom tydliga arbetsbeskrivningar. 
Platsannonserna använder en mängd olika yrkestitlar, tjänsterna verkar dock vara en 
kombination av flera områden och även innehålla arbetsuppgifter som inte har någon direkt 
koppling mot personalarbete. Detta tolkar vi som ett tecken på att yrket inte har ett 
kontrollerat kunskaps och arbetsområde och inte står sig som en profession enligt de kriterier 
som Lundmark (1991) och Svensson (2010) lyfter i sina teorier.  Boglind m.fl. (2013) lyfter 
utveckling av yrket mot att bli mer demokratiskt präglad under 1970-talet. Vi anser oss kunna 
se den typen av utveckling med arbetsuppgifter som förhandling med facket och utveckling 
av personalpolitik under denna epok, men från ett årtionde senare.  
Boglind m.fl. (2013) beskriver också hur HR-funktionen från 1980-talet tills idag utvecklats 
från traditionellt personalarbete och administration till mer strategiskt personalarbete och 
utveckling av processer och personal. 1980-talet innehåller fortfarande flertalet av 
administrativa tjänster likt tidigare årtionde, men vi hittar också roller som stämmer överens 
med den utveckling som Boglind m.fl. (2013) refererar till. Det gör vi i platsannonserna som 
beskriver strategiskt arbete med att utveckla personal, organisation och personalpolitik som 
fortsätter under 1990-talet.  Boglind m.fl. (2013) nämner också att i samband med den våg av 
decentralisering som skedde under 1970-talet utvecklades personalfunktionen till att under 
1980-talet bli mer av en service- och stödfunktion mot linjens chefer. Decentraliseringen av 
personalfunktionen är en utveckling som inte går hand i hand med en 
professionaliseringssträvan utifrån Lundmark (1991) och Svenssons (2010) teorier om ett 
yrke som en profession. Detta eftersom det skapar ett mindre kontrollerat arbetsområde och 
en svagare position gentemot andra yrkesgrupper. 
Genomgående för epoken är att i de fall en utbildning efterfrågas är det efter utbildningar som 
socionom och inom ekonomi/administration eller likvärdigt. P-linjen som är motsvarig dagens 
personalvetarutbildning infördes 1981 (Lundmark, 1991) men inte i någon av platsannonserna 
under denna epok efterfrågas den specifika utbildningen. Det kan bero på att den var relativt 
ny och därmed kunde klassas som det som i annonserna framställdes som “likvärdigt”. Att P-
  
linjen skulle ses som en likvärdig utbildning utgår vi ifrån då Lundmark (1991) menar att den 
ursprungligen uppstod från arbetet med att samordna högskolans administrativa och 
ekonomiska utbildningar. Att utbildningar bli vanligare att efterfråga ser vi som ett svar på 
akademiseringsprocessen av samhället. Även om P-linjen inte efterfrågas specifikt så hittade 
vi begreppet PA för första gången under epoken. Begreppet PA-arbete förkortar ordet 
personalarbete som tidigare använts och har en nära anknytning till P-linjen enligt henne. 
Detta kan vara ett tecken på att personalarbete har fått ett större fäste på arbetsmarknaden och 
att utbildningen influerar diskursen för yrket vilket skulle styrka Boglind m.fl. (2013), 
Ulfsdotter Erikssons (2013) samt Lundmarks (1991) redogörelser. Vi tolkar därför att 
efterfrågan på relevant utbildning tyder på att personalvetaryrkets professionaliseringssträvan 
påbörjas under denna epok, trots dess decentralisering och icke organiserade yrkesområde i 
början av epoken.  
I vissa av platsannonserna från 1990-talet används uttryck som refererar till att det är en tid 
för förändring där arbetsmiljöfrågor utvecklas, företag decentraliseras och en utökad satsning 
på personalfrågor. Det kan tolkas som företags försök att referera till den förändring som sker 
på samhällsnivå. Det är en diskurs som styrker Boglind m.fl. (2013) resonemang av den 
utveckling som sker av arbete med personalfrågor samt förändringen på arbetsmarknaden 
med olika intressenters intressen och diskursen visar på hur de förändringarna tar sig i uttryck 
i platsannonser. Vi menar därför att platsannonsen återger en bild av sin tids sociala kontext. 
Sammanfattningsvis ser vi att yrkets utveckling uttrycks i platsannonserna från epoken. Vi ser 
också att det sker en del förändringar av kompetenskrav genom att utbildning och 
branscherfarenhet i större mån efterfrågas.  
 
4.3. År 2000-2019 - Internets epok med fokus på personlighet   
Under 2000-talet får efterfrågad personlighet en egen del i platsannonsen med rubriker som 
“Som person är Du” (taget från platsannonsen för Strålfors nedan). Det framstår som att 
personlig lämplighet och att stå bakom företagets värderingar är minst lika viktigt som att 
faktiskt uppfylla de krav på kompetens som finns för tjänsten. Det är också under denna epok 
som platsannonserna successivt flyttas över till internet. Under den här perioden börjar 
rollerna bli mer renodlade HR-tjänster där personalarbete inte är en del av en annan roll utan 
  
en egen tjänst. I slutet av epoken dyker en ny rubrik upp som är “vi erbjuder”. Det är 
företagens sätt att kunna sälja in sig själv mot den arbetssökande i form av att nämna 
utvecklingsmöjligheter, kultur och aktiviteter.  
4.3.1. Källmaterial år 2002     
Detta årtionde visar likt tidigare årtionde tydliga arbetsbeskrivningar och specificerade krav 
på den efterfrågade, samtidigt som man efterfrågar vissa personliga egenskaper. En typ av 
platsannonser är riktade mot verksamhets- och enhetschefer. Chefspositionen innefattar ofta 
personalansvar och utveckling av medarbetare, samt verksamheten. Det är vidare vanligt att 
arbetsbeskrivningen lyfter arbetsmiljöarbete, utvärdering av verksamhetens resultat och 
måluppföljning. Annonserna har ofta utbildningskrav på högskola och/eller liknande 
arbetslivserfarenhet sedan tidigare. Den här typen av tjänst liknar dagens tjänster inom 
strategisk HR.  
Annonsen nedan med titeln Personalchef är ett exempel på hur en platsannons som är öppet 
riktad mot dåtidens personalfunktion är utformad. Här tas uppgiften som facklig representant 
fram i arbetsbeskrivningen och PA-utbildningen efterfrågas, till skillnad från annonser som 
tidigare beskrivits med personalansvar men utan ordet personal i titeln. Vi ser att 
platsannonserna som använder sig av ordet personal i titeln också innefattar vad vi idag ser 
som klassiska roller inom personalvetaryrket som löneadministration, fackliga förhandlingar 
och ledande av personal. Det nämns även i vissa annonser mer strategiska uppgifter som 
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Det finns under detta årtionde också en tredje typ av titlar för annonser som innehåller vanliga 
arbetsuppgifter för dagens personalvetare. Dessa är varken kopplade till chefsroller eller 
innehåller ordet personal. Exempel på dessa titlar är projektledare, ombudsman och som 
bilden nedan visar rådgivare. 
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Platsannonsen från TRR efterfrågar en person som vill arbeta stöttande och rådgivande mot 
företagsledningar och fackliga organisationer. De söker efter en kandidat med erfarenhet från 
omställningsarbete inom privat verksamhet och gärna i en ledande HR-position. Här finns 
också krav på akademisk utbildning samt att vara i en viss ålder. Denna beskrivning visar 
tydligt att tjänsten berör HR-yrket även om det inte syns tydligt i annonstiteln. Det är samma 
sak med platsannonserna för tjänsterna som projektledare och ombudsman. Där beskrivs 
arbetsuppgifter som fackliga förhandlingar, arbetsmiljöarbete och det efterfrågas 
högskoleutbildning, dock inte specifikt PA-utbildningen. 
4.3.2. Källmaterial år 2019  
Annonserna från 2019 är tagna från platsbanken. Vid den här tidpunkten märks det att 
arbetsgivarna försöker sälja in sig själva till den arbetssökande. Ett stort utrymme av 
annonserna används för att sälja in företaget, dess värderingar och företagskultur. Detta kan 
  
vara ett sätt att framställa sig själv till en attraktiv arbetsgivare och att attrahera rätt sökande. 
Här följer ett exempel som visar på detta: 
Hos oss hittar du ett gäng drivna individer med stor passion för HR. Genom bred kunskap, 
mycket energi och stort engagemang får vi fler att förstå värdet av HR. (HR On Demand, 
2019) 
I många av annonserna används begrepp som värderingsstyrt företag och likasinnade 
personer, vilket kan ses som ett exempel på att man vill attrahera sökande som passar in i de 
värderingar som företaget står för.  
Återkommande i annonserna är en presentation av företaget, kulturen, arbetsgruppen, 
arbetsbeskrivning och kvalifikationer för tjänsten. Ett avsnitt som dyker upp i flertalet av 
annonserna är “Vi erbjuder dig”. Där presenteras information om arbetsplatsen som visar på 
vad man får mer utöver det förväntade arbetet. Ofta är det något som rör 
utvecklingsmöjligheter, kompetensutveckling, kultur och aktiviteter på arbetsplatsen. Ett 
exempel är: 
Arbetskulturen kan definieras som kreativ, avslappnad, och utmanande. Vi är ett tight 
arbetslag som hjälps åt och tar hand om varandra. Det är högt i tak och trevlig stämning och vi 
ordnar ofta aktiviteter, så som curling, pingisturneringar, after work och middagar. (Software 
Skills, 2019) 
Av de utvalda annonserna från 2019 finns yrkestitlarna HR-strateg, HR-konsult, 
personaladministratör, HR-generalist, personalhandläggare, rekryterare, rekrytering- och 
bemanningspartner och sourcer. Begreppet HR används mer frekvent i annonserna under den 
här tiden. För tjänsterna efterfrågas fortfarande liknande erfarenhet och för ungefär hälften så 
efterfrågas även en akademisk utbildning inom personal/HR eller likvärdigt. Andra krav som 
återkommer i annonserna är språkkrav, systemvana, telefonvana samt gärna 
branscherfarenhet. Det finns breda administrativa personaltjänster, specialisttjänster mot 
rekrytering samt ledande befattningar som arbetar både operativt och strategiskt med HR. 
Återkommande arbetsuppgifter är stöd mot chef och verksamhet, arbetsmiljö, lön, arbetsrätt 
och utveckling av processer.  
  
En vanlig del i annonserna är att förtydliga de personliga egenskaper som efterfrågas av den 
sökande med en motivering om varför det är viktigt för den specifika tjänsten. I en av 
annonserna står det så här: 
För att trivas och utvecklas med oss är det viktigt att du gillar att ta ett stort ansvar för dig och 
ditt arbete. Du har en förmåga att få saker att hända och är effektiv i din kommunikation. 
Vidare är du en fena på att samarbeta och tycker att det stimulerande att arbeta mot högt 
uppsatta mål tillsammans med andra. (PS Partner, 2019) 
Denna typen av beskrivningar kan tyda på att personlig lämplighet är något som värdesätts i 
rollerna. Arbetsgivarna har ofta kreativa sätt att lyfta fram detta på. Ytterligare ett exempel på 
detta är: 
Var du snabbast på pussel som barn? Är du den i kompisgänget som fixar resor, bokar 
restauranger, fixar fester? (PS Partner, 2019)  
 
4.3.3. Diskursanalys år 2000-2019 
Vi ser att kravställningen för yrket har förändrats i platsannonserna från denna epok, då de i 
större mån efterfrågar en personalvetarutbildning. Det stämmer överens med Lindberg (2016) 
och Ek m.fl. (2011) beskrivning om hur Bolognadeklarationens teoretiska påverkan att den 
svenska högskolan ska ge studenter en högre anställningsbarhet. Vi menar vidare att vårt 
resultat visar att det blir vanligare att arbetsgivaren ställer krav på en personalvetenskaplig 
utbildning för personalvetenskapliga tjänster, vilket gör att utbildningen i många fall gör den 
sökande mer efterfrågad. Att det blir vanligare att efterfråga personalvetarutbildningen kan 
tolkas som att utbildningen skapar en högre anställningsbarhet. Att utbildningen inte alltid är 
ett krav tillåter dock även slutsatsen att personalvetarutbildningen inte ökar anställningsbarhet 
mer än andra jämförbara utbildningar, vilket går i linje med Lindbergs bedömning (2016). 
Bolognadeklarationen skulle kunna vara en process som fortfarande utvecklar vårt samhälle 
och kommer att fortsätta påverka svensk högre utbildning, vilket med tiden skulle kunna 
innebära att utbildningen blir en förutsättning för att få tillgång till yrket. En sådan utveckling 
kan ses som att utbildningen blir en legitimering av kompetens för personalvetaryrket, 
utbildningen kan också innebära ett tydligare teoretiskt ramverk för yrket. Det skulle i teorin 
  
skapa en starkare grund för att kalla personalvetaryrket för en profession utifrån Lundmarks 
(1991) och Svenssons (2010)  teorier om vad som utgör en profession. 
Under den här perioden börjar rollerna bli mer renodlade HR-tjänster som innefattar 
arbetsuppgifter som vi tidigare kopplat mot personalvetaryrket. Tidigare har tjänsterna 
anknutit till personalarbete genom vissa av arbetsuppgifterna, men även innehållit 
arbetsuppgifter som inte har en anknytning till det yrkesområdet, som exempelvis 
ekonomiarbete. Fler olika tjänster inom HR-yrket ges uttryck för under epoken, där man 
utlyser mer specificerade HR-tjänster än tidigare. Nu söks istället alltifrån en rekryterare för 
ett speciellt arbetsområde till HR-generalister. Det tolkar vi som ett tecken på att yrket börjar 
positionera sig som en organiserad grupp på arbetsmarknaden och tyder på en fortsatt 
professionaliseringssträvan för de yrkesverksamma. Att det börjar bli en egen yrkesgrupp 
syns också i platsannonsernas titlar där ordet HR är vanligt samt andra yrkesgemensamma 
befattningar, som exempelvis rekryterare. Denna förändring kan tänkas hänga ihop med den 
samhällsutvecklingen som Ulfsdotter Eriksson (2013) beskriver där personalen fått ett allt 
större fokus. Särskilt med hänsyn till att hon förklarar att personalvetaryrket är 
omvärldskänsligt och ständigt utvecklas och formas i relation till sin omvärld. 
Ju närmre nutid vi kommer i vår studie desto mindre litteratur och forskning finns naturligtvis 
om vårt ämne. En utveckling som vi ser att det blir en självklarhet att inte bara efterfråga 
konkreta erfarenheter, kompetenser och utbildning utan även rikta sig mot en specifik individ 
och beskriva en önskad personlighet. Kravställningen under 2000-talet är också mer 
specificerade jämfört med tidigare år, det är ofta en egen del med rubrik som förklarar tydligt 
vad som krävs för respektive tjänst. Ett vanligt krav är liknande erfarenhet sedan tidigare. Det 
är vanligare att efterfråga erfarenhet av liknande arbetsuppgifter än branscherfarenhet, och om 
branscherfarenhet efterfrågas är det ofta ett komplement till det förra vilket skiljer sig från 
tidigare epoker. Kompetenskraven som ställs på dagens personalvetare kan genom 
annonserna ses ha förtydligats markant under denna tid och också ökat till att innehålla en 
personlighetsbeskrivning. Vi ställer oss frågan om denna nya trend med att efterfråga en 
specifik individ i platsannonserna kan vara ett uttryck av samhällsutvecklingen och en 
återspegling av en ny social praktik. Vi ser att platsannonserna har ett större fokus på att sälja 
och marknadsföra tjänster och arbetsgivaren vilket kan ses som en mer säljande 
samhällsdiskurs, vilket är liknande Lindelöws (2016) beskrivning av platsannonsen funktion 
  
som mer än ett rekryteringsverktyg. Likaså finns det en ökning av att lägga till vad som 
erbjuds utöver tjänsten i sig, som exempelvis förmåner. Vi tolkar att detta kan tyda på att det 
inte längre är arbetsgivaren som har makten i utannonsering av tjänsterna utan att makten 
flyttats över till den sökande. Om så är fallet kan det tänkas bero av ekonomiska faktorer så 
som en möjlig högkonjunktur.  
  
5. Avslutande diskussion 
I föregående avsnitt presenterades vårt resultat och en diskursanalys av de platsannonser vi 
använt oss av för denna studie. Vårt resultat visar att det syns tydliga historiska förändringar 
gällande hur platsannonser är utformade, vad som efterfrågas och hur organisationer 
marknadsför sig genom dem. Det vi kommer att diskutera i detta avsnitt är våra slutsatser 
gällande studiens syfte och frågeställningar utifrån de fynd som våra diskursanalyser visar på. 
5.1. Slutsatser 
Vår studie visar på att idealbilden av personalvetaren som framställs i platsannonser är en 
effekt av sin omvärld. Personalvetaryrkets platsannonser uppvisar en bild av att 
yrket fortsätter att utvecklas mot en profession enligt Lundmark (1991) och Svenssons 2010) 
kriterier, men att det idag inte finns tillräckligt med belägg för att yrket har uppnått kraven för 
en profession. Den slutsatsen grundar vi på att yrket utläst från platsannonser inte verkar ha 
eller kräva enhetliga teoretiska krav, någon form av legitimering för yrket eller någon 
gemensam yrkesintegritet, som Lundmark (1991) och Svensson (2010) beskriver grundar en 
profession. Att personalvetaryrket fortsätter att utvecklas enligt sin 
professionaliseringssträvan visas i platsannonser genom en ökad efterfrågan av utbildade 
personalvetare, och en mer enhetlig kategorisering av yrket. Efterfrågan på en 
personalvetenskaplig utbildning tyder på att yrket strävar mot ett kontrollerat kunskapsområde 
och den mer frekventa användningen av ordet “HR” i titlarna ger uttryck för en tydligare 
positionering av yrket gentemot andra yrkesgrupper.   
Förändringarna som skett från tidigt 50-tal tills idag visar på stora skillnader i de 
kompetenskrav som efterfrågats i platsannonserna. Vi kan genom vår studie se en förändring 
av beskrivningen av yrket över tid och dess uttryckta kompetenskrav. Initialt fanns en 
avsaknad på efterfrågan av teoretisk kunskap från arbetsgivaren, som senare efterfrågade 
utbildning inom exempelvis ekonomi och administration till att idag vanligtvis efterfråga en 
utbildning inom personalvetenskap. Kompetenskraven på personalvetaren har förändrats från 
att efterfråga erfarenhet av liknande arbetsuppgifter till att inkludera branschkunskap och så 
småningom även innefatta rätt personliga egenskaper för tjänsten. Vi ser därför att 
kompetenskraven på en personalvetare idag har förändrats i linje med yrkets 
professionaliseringssträvan och samhällets akademiseringsprocess. Akademiseringen då vi 
  
tolkar tydligare utbildningskrav som ett svar på samhällets utveckling av högre utbildningar 
inom Sverige. Professionaliseringssträvan då en tydligare teoretisk grund och position på 
arbetsmarknaden kan ses som ett sätt att legitimera och kontrollera yrkesgruppen och även 
organisera yrket. Den allt vanligare trenden att söka efter en specifik personlighet tror vi är ett 
tecken på en mer individualiserad diskurs i samhället som i sin tur påverkar platsannonsernas 
utformning och därmed även kompetenskraven för personalvetaren. 
De tjänster och arbetsuppgifter som vi funnit i platsannonserna skiljer sig markant mellan 
årtiondena och visar på att yrket följt den historiska utveckling som tidigare beskrivits. Det 
stödjer Helgessons (2011) beskrivning av platsannonsen som en spegelbild av sin tids 
värderingar och kontext. Att vissa decenniums förändringar inte återfinns i platsannonser från 
samma tid som tidigare teori beskrivit, utan först ett årtionde senare tror vi är en effekt av att 
den sociala praktikens påverkan på den diskursiva praktiken tar tid. Det vill säga att en ny 
diskurs troligtvis inte föds samtidigt som samhällsförändringen utan är en förändring som sker 
över tid. 
Den här studien är relevant för personalvetaren för att förstå den komplexa bilden av vilka 
faktorer på samhällsnivå som tillsammans har påverkat yrkets utveckling över tid. Det stärker 
den tidigare teorin om att personalvetaryrket är en effekt av sin omvärld och hur 
samhällsdiskursen kan återspeglas i platsannonser. Utifrån denna studie tycker vi oss kunna 
dra slutsatsen att beskrivningen av yrket har genomgått stora förändringar och att det även i 
framtiden kommer att fortsätta förändras som en spegelbild av det samhälle det befinner sig i. 
Vi menar därför att personalvetaren är en anpassningsbar yrkesgrupp som kommer att behöva 
omformas för att uppfylla de krav på kompetens som organisationen i sin tid har behov av. 
Genom att skapa en medvetenhet om det kan det stärka framtida personalvetare att positionera 
sig gentemot andra yrkesgrupper och fortsätta sin strävan mot att bli en profession.  
5.2. Förslag till vidare forskning 
Under genomförandet av vår studie upptäckte vi en diskurs som förändrades markant under 
vår valda tidsperiod men som vi inte haft i syfte att undersöka. Den diskurs som gått från att 
under 1950-talet var dominerande till att idag nästan vara utraderad, är diskursen som 
inkluderar kön. Under den första epoken från 1950-talet till 1969 är det vanligt att inkludera 
önskat kön på den efterfrågade personen i platsannonserna. Därifrån och framåt går det att se 
en förändring i språket som används i annonserna och redan under 1970-talet blir det 
  
vanligare med könsneutrala pronomen. Den typen av särskiljning på arbetssökande utifrån 
kön, men även ålder, övergår till sist till att knappt existera i annonserna. Det är intressant att 
en sådan tydlig förändring av språket börjar sker i annonserna långt innan 
diskrimineringslagen infördes i Sverige. Språket är i många fall likvärdigt de 
rekommendationer som Platsbanken (2019) ger på sin hemsida för att hjälpa arbetsgivare 
kring hur de kan formulera sig för att inte bryta mot diskrimineringslagen som infördes i 
Sverige 2009. Förändringen som sker i platsannonser skulle kunna kopplas till Helgessons 
(2011) resonemang om att platsannonser är en spegelbild av sin tids värderingar och kontext 
och att i takt med samhällets utveckling har diskursen kring genus förändrats. 
Vi tror därför att det hade varit av ett vetenskapligt intresse att fördjupa sig i genusdiskurser 
utifrån ett historiskt perspektiv inom platsannonser. Detta för att kunna skapa en ökad 
förståelse av hur förändringen på arbetsmarknaden och i samhället i stort har påverkat 
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